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Utilizzo delle capacità
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Obiettivo
Organizzazione Persone
Management strategico
Rogers Stirk Harbour + Partners believes 
that a strong social vision is the driving force 
for a sustainable civil society.
A ‘Think Tank’ philosophy have earned 
the practice wide respect. Weekly 
design meetings provide a vital forum for 
the discussion of current competitions 
and on-going projects, and create a 
platform for creativity and new solutions 
appropriate to each design.
Ownership of the practice by a 
charity 
All works for military projects, 
prisons or arms manufacturers will 
be avoided.
Office Weekend Trips, BUPA Health 
check, Charitable Distribution, 
Group Life Assurance, Group 
Income Protection Scheme,  Holly 
F r i n d l e , M a t e r n i t y L e a v e 
Private Healthcare, Profit Share.
La visione strategica

Obiettivo
Organizzazione Persone
Cultura
Management strategico


Reference Guide on our 
Freedom & Responsibility  
Culture  
These slides are meant for reading, 
rather than presen<ng 
1 
Culture: what gives NeGlix  
the best chance of  
con<nuous success  
for many genera<ons  
of technology and people? 
3 
Seven Aspects of our Culture 
•  Values are what we Value 
•  High Performance  
•  Freedom & Responsibility 
•  Context, not Control 
•  Highly Aligned, Loosely Coupled 
•  Pay Top of Market 
•  Promo<ons & Development  
37 
COMPETITOR
?
Obiettivo
Organizzazione Persone
Cultura
Management strategico
La funzione HR 
a cura di 
Massimiliano Ghini

Dave Ulrich


Competenze per HR
Ulrich, 2016  Ulrich, 2007
Obiettivo funzione HR
P=MxC 
Come raggiungere l’obiettivo?
Inserire le persone adatte 
Supportare lo sviluppo delle capacità 
Mantenere elevata la motivazione 
Due parametri da osservare
Produttività 
Turnover
Recruitment
Altre informazioni importanti:
Reclutamento
Chi cerchiamo (ruoli da coprire e 
competenze necessarie, job 
description)
Dove cerchiamo i candidati 
(canali diretti o indiretti, interni o 
esterni)
Quale messaggio passiamo 
(perchè lavorare nella nostra 
azienda) e chi se ne occupa
Selezione
Cosa valutiamo (conoscenze 
tecniche, capacità, fit culturale)
Quali strumenti usiamo 
(screening, phone interview, 
assessment, questionari…)
Come è strutturato il processo 
(step, tempistiche, attori 
coinvolti)
Inserimento
Quale training proponiamo in 
entrata per velocizzare 
l’inserimento
Chi si occupa del mentoring nei 
primi tre mesi nel nuovo ruolo
Come valutiamo il periodo di 
prova e definiamo un piano di 
miglioramento
HR Management - checklist 
Development
Altre informazioni importanti:
Prestazione
Obiettivi della valutazione 
(sviluppo della persona, dialogo 
capo-collaboratore, retribuzione)
Popolazione coinvolta e attori 
del processo (chi-valuta-chi, 
ruolo dell’HR...)
Step principali (definizione degli 
obiettivi, frequenza della 
valutazione, feedback finale)
Potenziale
Potenziale valutato (nessuno, 
manageriale/professional, 
verticale, orizzontale, diagonale)
Tavole di sostituzione per key 
role (chi decide, formalizzazione, 
link con sviluppo)
Piani di carriera o employability 
effort strutturati (per alti 
potenziali, per ogni persona)
Sviluppo
Percorsi di formazione tecnica, 
linguistica e manageriale (rivolta 
ai singoli e ai team)
Assignment particolari o job 
rotation per acquisire 
esperienza)
Progetti di affiancamento, 
coaching o mentorship da parte 
di manager esperti
HR Management - checklist 
Engagement
Altre informazioni importanti:
Retribuzione
Retribuzione fissa (come ci 
posizionamo rispetto al mercato)
Retribuzione variabile (per quale 
popolazione, individuale o di 
team, cosa la fa scattare)
Benefit (valore assegnato alle 
persone in servizi, tipo auto o 
assicurazioni)
Ambiente di lavoro
Fisico (come sono arredati gli 
uffici, quali spazi hanno a 
disposizione le persone)
Relazionale (il livello delle 
relazione tra colleghi, il clima di 
lavoro)
Rapporto capo-collaboratore 
(livello di delega, life balance, 
percezione di importanza)
Motivazione
Misurare la motivazione 
(strumenti utilizzati e frequenza 
della rilevazione)
Piani di miglioramento (processi 
utilizzati,ownership del progetto 
e coinvolgimento) 
Sistemi di feedback e 
monitoraggio degli obiettivi 
definiti
HR Management - checklist 
Sintesi 
Per fare HR bisogna capire il business 
La cultura “mangia” la strategia a 
colazione 
Le politiche HR possono cambiare al 
cambiare del business 
la funzione HR crea valore gestendo 
inserimenti, sviluppo e motivazione 
Il direttore HR crea politiche e aiuta la 
linea nella gestione delle persone 
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PS: per i più poetici e curiosi si suggerisce anche l’ascolto della canzone o la 
lettura del testo della canzone “Io come persona” di Giorgio Gaber…
